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Die Interne Kommunikation ist 
in einer Glaubwürdigkeitsfalle 
Mobilisierung als Herausforderun 
Mitarbeiter nehmen nicht mehr alles als gegeben hin, was 
ihnen durch ihre Vorgesetzten erläutert wird. Sie fragen nach, 
weisen auf Widersprüchlichkeiten hin, fordern Erklärungen, 
sind mit anderen Worten „nervig". Wo steht die Interne Kom-
munikation zu Beginn des 21. Jahrhunderts? 
Ulrike Buchholz wagt eine Antwort. 

Am Hude des ersten Jahrzehnts des 2 1 . Jahrhunderts sieht sich die Disziplin der Internen Kommunikat ion nach wie vor mit den Herausforderungen der Globalisierung und ihren technologischen Innovationen sowie sozialen Entwicklungen konfrontiert. Die Bewälti-g u n g der damit e i n h e r g e h e n d e n Veränderungsprozcsse ist in den U n t e r n e h m e n unverändert ein Top-T h e m a , denn nach wie vor besteht ein fundamentaler Veränderungsbedarf . D a b e i geht es vor allem um die T h e m e n . .Wachstum e r h ö h e n " und „Kosten s e n k e n " . Die damit verbundene Dynamik, deren Kennzeichen h o h e Komplexität und Widersprüchlichkeit sind, erfordert ein gezieltes Management der Prozesse und der Inhalte. Wer früher vielleicht n o c h dachte , n o t w e n d i g e Veränderungen mit ein paar überarbeiteten Abläufen in den ("triff b e k o m m e n zu k ö n n e n , wird i n z w i s c h e n eines Besseren belehrt worden sein. Aktuelle Studien zeigen, dass ein Verzicht auf G h a n g e Management zu e inem signifikanten, ja vvettbcwerbsrelevanten Produktivitätsverlust führt (rgl. vor allein die Cbange Ma-
mi,ccnn'nl-Siiulk' Jf'OS mit Caftfivmiiti Comnllnift soine die (jlobal V"tui'force Study JiH>~ - JOOH 
roii Ihiiers-I'eiriiii 
Die Produktivität eines U n t e r n e h m e n s hat aber i m m e r mit den M e n s c h e n in d e n U n t e r n e h m e n zu tun. Von ihren Fähigkeiten, ihrer Leistungsbereitschaft und grundsätzl ichen Motivation hängt es ab. o b ein U n t e r n e h m e n im W e t t b e w e r b mithalten kann oder nicht . Diese Erkenntnis ist nicht neu und doch wird sie offenbar auch heute n o c h nicht ausreichend berücksichtigt: M e h r als jeder dritte Ver-änderungsprozess kann auch heute n o c h als nicht erfolgreich betrachtet w e r d e n oder scheitert gar. Die G r ü n d e dafür liegen - nach wie vor - häufig in der mangelnden Integration der Mitarbeiter in die Veränderungsprozesse. Dabei ist das Engagement der Mitarbeiter - nach w i e vor - der zentrale Soft-Treiber für den Erhalt und die Steigerung der Produktivität. 
Mittlerweile h a b e n immer mehr Kommunikationsverantwortl iche eine z u m Teil mehrjährigen Erfah-rung in der kommunikativen Unterstützung von Veränderungsprozessen. D o c h o b w o h l sich die ent-sprechenden Erkenntnisse im Hinblick auf die Anforderungen inzwischen vielerorts gefestigt h a b e n , fehlen offenbar immer n o c h zu oft ganzheitl ichc Strategien und eine konsequente ('msetzung. So kann man die Interne Kommunikat ion auch heute n o c h nicht als in der Breite ausgereift b e z e i c h n e n . 
D o c h sie ist auf e inem guten W e g . D e n n in den vergangenen k n a p p zehn Jahren hat sich die Interne K o m m u n i k a t i o n insgesamt zu einer Disziplin entwickelt , mit deren Hilfe der Wandel gezielt produkti-vitälsw irksam begleitet beziehungsweise vorangetrieben werden kann. Die Kommunikat ion mit den Mitarbeitern ist professioneller und einfallsreicher g e w o r d e n und sie wird inzwischen auch in den Augen einer steigenden Anzahl von U n t e r n e h m e r n als für den W a n d e l relevant betrachtet. Damit verbunden sind eine erhöhte Aufmerksamkeit g e g e n ü b e r ihren W i r k u n g s m e c h a n i s m e n sowie eine gestiegene wertschöplüngsorientierte Anforderung an e b e n ihre W i r k u n g . Die Heratisforderung be-steht nun darin .adäquate Lösungen zu finden und umzusetzen. 
Change Management im Wandel der Zeiten 
In den späten Achtziger- und frühen Neunzigerjahren des vergangenen Jahrhunderts wurden Mitar-beiter benötigt , die im Z u g e der sich e n t w i c k e l n d e n neuen Strukturen und Arbeitsabläufe bereit und in der Lage waren, eine permanente Prozessoptimierung mitzugestalten und durch Ü b e r n a h m e von Eigenverantvvoruing selbständig voranzutreiben. Im Z u g e der Veränderungsstrategien erhielten die Mitarbeiter mehr Verantwortung für ihre Arbeitsprozesse und ihre Leistungen w u r d e n i m m e r konse-quenter daran festgemacht und g e m e s s e n . 
So wandelte sich dann auch die Punktion der Internen K o m m u n i k a t i o n Ende der Neunzigerjahre v o m jahrzehntelang angewandten Modell für Zufriedenheit zum Modell für Engagement (vgl. Buch-holz 2(K) i) . f ü r die Interne K o m m u n i k a t i o n war es nun erforderlich. W e g e zu finden, diese Selbst-organisation zu unterstützen. Dazu gehörte als unverzichtbarer Bestandteil das Herstellen einer gröKtiuöglichen Transparen/ von Zielen und Verfahren sowie die Bereitstellung entsprechender Hin-tergrunddarstellungen, durch w e l c h e Z u s a m m e n h ä n g e erkannt und die Unternehnienswelt verstau den werden konnte . Als Kernelemente galten der Abbau von Kommunikationsbarrieren für einen optimalen Informationsfluss sowie die t iefgehende Durchschaubarkeit von Unternehmensabläufen und Strategien mit dem Z w e c k der Steigerung des persönl ichen Engagements der Mitarbeiter. 
Die Ü b e r n a h m e und das Ausüben von Verantwortung am eigenen Arbeitsplatz ist inzwischen zur Selbstverständlichkeit g e w o r d e n , so wie Veränderungsprozesse a u c h . 
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Der Beginn: Vor rund einhundertzwanzig Jahren erschien der Schlierbacher Fabnkbote. 
Es gilt heute als die erste Mitarbeiterzeitung in Deutschland. 
„Es zeigt sich, dass überdurchschnittlich 
viele Veränderungsprozesse nicht zufrie-
denstellend verlaufen." 
D e n n o c h , s o d i e E r g e b n i s s e a k t u e l l e r U n t e r s u c h u n g e n , scheinen die Projekt-verantwortlichen in den vergangenen Jahren offenbar nicht viel hinzugelernt zu haben. Es werden n o c h immer zu viele Programme o h n e strategische Priorisie-rung durchgeführt , (¡roíste Barrieren in Veränderungsprozessen sind dabei In-tercssenkonfliktc der Beteiligten sowie handwerkl iche fehler . Das waren rück-bl ickend immer schon große, w e n n nicht die größten Barrieren im C h a n g e Manage-ment . Veränderungsprozesse laufen nicht linear und eindeutig ab. Sie sind vielmehr durch \\ idersprüchlichkeiten gekenn-zeichnet . Wichtig ist j e d o c h stets, dass die Prozesse im U n t e r n e h m e n vollständig verstanden und - basierend daran! - ihre Widersprüchlichkeit akzeptiert werden k ö n n e n . N a c h wie vor ist die Kommunika-tion die zentrale K o m p o n e n t e für den Er-folg von Veränderungsvorhaben. Als ihre drei wichtigsten Urlolgsfaktoren gelten das C o m m i t m e n t und die Glaubwürdig-keit des Managements , eine realistische Zielsetzung und ihre Kommunikation sowie insgesamt eine offene und klare Kommunikat ion im Projektverlauf. 
M o t i v a t i o n lässt nach 
O b w o h l sich in den vergangenen rund zehn Jahren die Erkenntnis gefestigt hat. dass eine erfolgreiche Umsetzung stra-tegischer Programme nur mit den Men-schen im U n t e r n e h m e n zu realisieren ist und dass dabei die Kommunikat ion eine b e d e u t e n d e Rolle spielt, zeigt stell nach wie vor. dass überdurchschnitt l ich viele Venuldcrungsprozes.se nicht zufrieden-stellend verlaufen. Dabei sehen sich die K o m m unikationsv crani wort l ichen einer-seits konfrontiert mit dem Widerstand von Mitarbeitern angesichts der für sie olì nicht durchschaubaren Unwaghar-keiien und Risiken und andererseits mit dem Widerstand des (Top-) Managements angesichts der an sie gerichteten Auffor-d e r u n g , w a h r n e h m b a r e s E n g a g e m e n t 
zu zeigen und sich den Mitarbeitern in e inem dauerhaften kommunikat iven Pro-zess zu offenbaren. 
Betrachtet man die Hinstellung von Mit-arbeitern zum T h e m a Wandel in ihrem U n t e r n e h m e n , gibt es e r n s t z u n e h m e n d e St immen, die derzeit fast die Hälfte der Belegschaft auf d e m emotionalen Rück-zug sieht und einen weiteren erkleckli-c h e n Anteil als indifferent beschreiben. Die Anzahl derjenigen, die den Verände-rungsprozess aktiv vorantreiben, ist dem-nach v e r s c h w i n d e n d gering. O b diese G r ö ß e n o r d n u n g tatsächlich so stimmt, sei hier dahingestellt . Sicher sind je-d o c h die Effekte, die e inem s c h l e c h t e m C h a n g e M a n a g e m e n t z u g e s c h r i e b e n werden k ö n n e n . D e n n w e n n Mitarbeiter nicht ausreichend e i n g e b u n d e n und in-formiert sind, versuchen sie. ihren Infor-mationsdurst aus inoffiziellen Q u e l l e n zu stillen. W e n n man sie nicht oder unzurei-c h e n d , das heißt nicht ihren Interessen entsprechend, über den anstehenden oder laufenden Veränderungsprozess in-formiert, erlebt man nicht selten ein be-wusstes Agieren gegen die Veränderung durch blockieren, verzögern oder aus d e m Wege g e h e n . Dies könnte vermieden werden, w e n n ihre dringendsten fragen kontinuierlich antizipiert und beantwor-tet wurden. D e n n im Gegensatz zu den meisten Mitgliedern im Management in-teressieren sich die Mitarbeiter zunächst nicht so sehr dafür, was der G r u n d oder Auslöser für die Veränderung ist und w o -hin diese das U n t e r n e h m e n führen soll. Sie m o c h t e n in erster Linie wissen, was konkret geschieht und wie sie selbst da-rin e i n g e b u n d e n , um nicht zu sagen: ver-wickelt sind. 
Passiert das nicht, kann man davon aus-g e h e n , dass die Arbeitszeit nicht vollstän-dig auf die zu bewält igenden Prozesse gerichtet, sondern zu einem nicht unbe-deutenden Anteil genutzt wird, um durch Diskussionen mit Kollegen oder Recher-
chieren im Internet auf den g e w ü n s c h t e n Stand der Information zu gelangen. Das birgt zwei G e f a h r e n , die durch strategi-sches K o m n u m i k a t i o n s m a n a g e m e n t ver-meidbar wären: 
1. Verlust der D e u t u n g s m a c h t . Wenn Mit-arbeiter selbständig auf Informationssu-c h e g e h e n , w e r d e n sie in jedem Fall In-formationen finden. Diese s tammen aber w o m ö g l i c h nicht aus autorisierten Quel-len des U n t e r n e h m e n s und w e r d e n nun, o h n e offizielle K o m m e n t i e r u n g . n a c h Gut-d ü n k e n interpretiert. 
Informationen werden 
falsch interpretiert 
2. Spürbare Einschränkung der Pro-duktivität .Experten vermuten bei schlecht durchgeführten Veränderungsprozessen einen Produktivitätsrückgang von 2 3 Pro-zent; die Fluktuation könnte u m zehn Pro-zent steigen.Auslöser kann dabei auch die beschriebene Eigenrecherche von Infor-mationen sein. Im besten Fall wird un-nötig Arbeitszeit vergeudet. Im schlech-testen Fall w e r d e n die gefundenen In-formationen aus l nkenntnis oder, weil es nur Tcüinformationen sind, falsch inter-pretiert und lassen nur noch die Kündi-g u n g des Arbeitsverhältnisses als Lösung erscheinen , 
Vom Modell für Engagement zum 
Modell für Mobilisierung 
last will es s c h e i n e n , als befände sich die Unternehmensvvclt inzwischen im lange prognostizierten vertrauten ständigen Wandel , o h n e dass j e d o c h die Bewälti-g u n g der Veränderungsprozesse eine Ver-änderung erfahren hätte. Die Probleme sind die alten, die Lösungswege mithin auch . D e m n a c h könnte die Interne Kom-munikation w e i t e r m a c h e n wie bisher, sich bestenfalls n o c h mehr anstrengen oder alternativ die Kommunikationsin-strumente verfeinern. Das wäre j e d o c h ein Trugschluss . D e n n eine cxistenzielle K o m p o n e n t e im Veränderungsprozess hat sich in den vergangenen Jahren deut-lich verändert. G e m e i n t sind die Mitar-beiter selbst, genauer , ihre Einstellung zu 
Veranderungspiozessen und ihre ctaraiis resultierenden Handlungen. 
D e r Ans pruch der Mitarbeiter an Füh-rung und Orientierung ist nach Jahren der positiven wie negativen Hrfabrung im U m g a n g mit Veränderungen gestie-g e n . Wandel und die damit verbundene Verantwortung und Selbstorganisation sind 'Feil des Arbeitsalltags geworden und verlangen keine besondere Führung mehr. Die Mitarbeiter gehen damit weit-g e h e n d selbstverständlich u m und gehen berechtigtervveise ebenso selbstverständ-lich von ausreichend Informationen und Transparenz aus. Darüber hinaus sind sie inzwischen geübt im Umgang mit den an-g e b o t e n e n Kommunikationsinstrumen-ten tind haben sich vielfach eine h o h e M e d i e n k o m p e t e n z angeeignet. Ihre Auf-merksamkeit kann man mit einem wei-teren Newsletter oder einem erneuten Kelaunch eines Kommunikationsinsiru-mentes kaum noch erzielen. Im G e g e n -teil, die vielerorts gut gemeinte Flut von Instrumenten und Darstellungen fördert nicht die Transparenz, sondern ermüdet eher. D e n n sie bringt nicht immer Neues , sondern vielfach Bekanntes nur anders.So konsumieren die Mitarbeiter Fingst nicht mehr alles, was die Interne Kommunikati-o n produziert, sei es aus Unlust oder aus Zeitnot, und sie akzeptieren ihre poten-ziellen Wissenslücken (Kein schlechtes G e w i s s e n , weil man eine M e m o nicht gelesen hat . . . ) . Und d o c h , so zeigen Un-tersuchungen immer wieder, wollen Mit-arbeiter grundlegend informiert sein. Das bedeutet für die Interne Kommunikat ion, dass sie sich von der Quantität zugunsten gesteigerter und zielgruppengerechtcr Qualität verabschieden muss. 
Aufmerksamkeil erhält man auch nicht mehr durch die pure Ankündigung ei-ner weiteren \criinderung. zumal wenn sie. w i e nicht selten, parallel zu anderen, ähnlich w a h r g e n o m m e n e n Initiativen an-gesetzt werden. Dies führt aufgrund der grundsätzlichen G e w ö h n u n g (..den Ab-lauf können v\ ir einschätzen'" - übrigens auch verbunden mit der g e w o n n e n e n K o m p e t e n z , handwerkliche S c h w a c h e n zu erkennen) und des gewohnten kom-munikativen 1 mgangs mit ihr (...haben wir schon mal gelesen/gehört" - zumal so oft über so viele Kanäle) sowie auf-
grund tatsächlich oder anscheinend wi-dersprüchlicher Strategien oder Vorgc-hensw eisen (..erst mal abwarten, wohin das führt") oft nicht mehr zum notwendi-gen hohen Engagement. Und das. o b w o h l die angestrebte Veränderung womögl ich essentiell für die Wettbewerbsfähigkeit des Unternehmens ist. Das Engagement der Mitarbeiter zu gewinnen, muss also in Zukunft einhergehen mit gezielten und spezifisch angepassten .Mobilisie-rungsstrategien. So scheint das Modell für Engagement, das man bisher in vielen Unternehmen als Strategie für die Inter-ne Kommunikation beobachten konnte, inzwischen überholt. Wir stehen heute allem Anschein nach an einer Wende zu einem Modell für Mobilisierung. 
Einsatz klassischer Kommunikations-
instrumente 
Da stell! sich die frage, mit weichen Kommunikationsinstrumentcn die Mo-bilisierung gestaltet werden kann. Nach-dem Kommunikation inzwischen durch-gehend als relevant für den Frfolg von Verändcrungspn izessen betrachtet wird, steht nun vielerorts endlich auch ein nen-nenswertes Budget zur Verfügung. Dieser für viele Verantwortliche der Internen Kommunikation zunächst sicherlich tin-erwartete Geldsegen, führte in den letz-ten Jahren in vielen Unternehmen zu einer Flut von Kommunikationsinstru-menten. mit denen man den Mitarbei-tern die zuvor mangelnde Iransparenz von Abläufen und Zusammenhängen im Rahmen von Veränderungen zugänglich und offensichtlich machen wollte Im Überschwang des technisch Machbaren und inhaltlich Möglichen sorgten die Ver-antwortlichen damit vielerorts für Ermü-dungserscheinungen in der Belegschaft. 
Die Flut der Kommu-
nikationsmedien sorgt 
für Ermüdung 
So sind nach wie vor das Int rauet, Pri nt nie-dien, hier vor allein die Mitarbeit erzeitung. sowie die persönliche Kommunikation die bevorzugten Kommunikationsuwru-
m e i n e im ( h a n g e Management. Das In-tranet hat inzwischen die Funktion eines l .eitmediums ü b e r n o m m e n , o h n e jedoch die Mitarbeiterzeitung und ähnliche schriftliche Medien deutlich hinter sich lassen zu können Offenbar spielen bei-de Medientypen im Uniernehmensalltag gleichermaßen weiterhin eine grolse Hol-le, wobei das Intranet mehr Bedeutung für die konkrete, am Arbeitsplatz orien-tierte, sofort anwendbare Information hat. wahrend die Mitarbeiterzeitung er-gänzende Hintcrgruiidinformationcn und Zusammenhänge liefen. Zudem sorgt das Printmedium, wenn es konzeptionell und redaktionell gut aufbereitet ist. für eine emotionale Bindung, was durch das 11111-clular aufgebaute elektronische Medium nur sehr eingeschränkt möglich ist. 
Intranet auf d e m Vormarsch 
Allerdings hat sich beim Einsatz des elek-tronischen Mediums in den vergangenen Jahren eine deutlichere zielgriippenori entierte Vorgehcnswcisc entwickelt , die dem wachsenden Anspruch der Mitar-beiter gerecht zu werden versucht als individuell agierende oder in fuukiio-naleii G r u p p e n organisierte Zielgruppe w a h r g e n o m m e n zu werden. So entstan-den vermehrt Mitarbeiterpollale,die sieh die Mitarbeiter individuell organisieren können und die eine weit weite für den Arbeitsalltag nützliche \ernetzung er-mögl ichen. In diesem Zusammenhang wird inzwischen auch verstärkt mit den Möglichkeiten der Weh _!.<) Technologie experimentiert , mit der die Vernetzung interaktiver und el.imil individueller ge-staltet werden kann 
Mitarbeiterzeitung auf Abwegen 
Wahrend das elektronische Medium In-tranet also d u r c h das technisch Machba-re immer mehr auf die Mitarbeiter zuge-schnitten wird und ihnen im besten Fall die Möglichkeit gibt ihre individuelle Per sonlii hkcil ¡111 Verbund mil .meieren zum Wohle i les ( nit-rne Millens e U I / U I M n zeigt das Priiitmediiim Mii.irbcitcrzcituiig in dieser Hinsicht in den letzten Jahren 
eine ( h e r rückläufige i e n d e u z I her ein Gesamtheit der in De-utschland heraus gebrachten Publikationen bei rächtet ist 
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Das Wir-Gefuhl ließ schon damals g'ußen Bereits in den ersten 
Mitarbeiterzeitungen stand die Betriebsfamilie im Mittelpunkt 
„Die Motivation zur Steigerung 
der Leistung muss neu und anders 
gefördert werden." 
erkennbar, die sieh vor allem in , weichge-spülten" Wiedergaben von 1 mernehniens-aussagen spiegelt. Iis ist sicherlich grund-sätzlich positiv zu werten, dass offenbar mehr und mehr Vorstände und Geschäfts-führer erkannt haben, wie wichtig ihre Präsenz, und ihr Eingehen auf die belange der Mitarbeiter für deren Motivation im härter werdenden Wettbewerb ist. Wenn man aber genauer hinsieht, kann man diese Erkenntnis um die Bedeutung der Mitarbeiterkommunikation und ihre kon-sequent s o w o h l in journalistischer wie auch in verhaltenspsychologischer Hin-sicht wirkungsvolle Umsetzung durchaus auch als Mittel der Einflussnahme auf die Meinungsbi ldung der Mitarbeiter werten, die keinen Raum für Reflexion zulässt. Einflussnahme an sich ist ja durchaus im Sinne einer strategischenAusrichtung der Internen Kommunikat ion - so lange sie e b e n Raum für die Auseinandersetzung mit e b e n dieser Meinungsgestaltung lässt, so lange in unserem Fall die Mitarbeiter Gelegenheit erhalten nachzudenken und nachzufragen. 
Orientierung zu geben bei den h o c h k o m -plexen Anforderungen des betrieblichen Alltags ist überaus sinnvoll und hilft bei der Bewältigung sich ständig wandeln-der Anforderungen. Aber Orientierung darf nicht dazu ausarten, selbständiges D e n k e n im Arbeitsalltag zu behindern oder gar zu unterbinden. Wenn sich also die zu b e o b a c h t e n d e Tendenz zurück zur Flofberichterstattung fortsetzt, wird das Printmedium ein großes Glaubwür-digkeitsproblem b e k o m m e n . D e n n die Mitarbeiter sind - nicht zuletzt durch das Modell für Engagement - eigenverant-wortl icher und damit kritischer gewor-d e n , Sie glauben nicht m e h r alles, was man ihnen vorsetzt, und sind auch nicht m e h r so lange bereit, geduldig mitzuspie-len. Dazu ist ihr Arbeitsalltag inzwischen zu k o m p l e x und zu stressig. 
Persönl iche K o m m u n i k a t i o n i m m e r 
noch a u s b a u f ä h i g 
Ebenso bedenkl ich im Hinblick auf Mit-arbeiterbindung und Motivation zur Leis-tungssteigerung ist der in den letzten Jah-ren zu b e o b a c h t e n d e Umgang mit dem K o m m u n i k a t i o n s w e g der persönlichen K o m m u n i k a t i o n . Hier zeigt sich im Hin-
blick auf ihre Bedeutung für das Ghangc Management eine eher rückläufige Ten-denz, zwar auf h o h e m Niveau (sie liegt in etwa gleich auf mit der Mitarbeiterzei-tung) , aber dadurch d o c h nicht minder besorgniserregend. D e n n hier lauert wie bei den Printmedien eine Glaubwürdig-keitsfalle. Weil die Mitarbeiter kritischer und ungeduldiger geworden sind, ist die direkte Kommunikation mit ihnen wo-möglich schwieriger geworden. Sie neh-men nicht mehr alles als gegeben hin. was ihnen durch ihre Vorgesetzten erläutert wird. Sie fragen nach, weisen aul Wider-sprüchlichkeiten hin. fordern Erklärun-g e n , sind mit anderen Worten „nervig . Das gestaltet den Dialog nicht einfach und überfordert vielleicht so manche Führungskraft, zumal diese selber unter h o h e m Zeitdruck an vielen Baustellen arbeiten muss, o h n e ihrerseits wirklich transparent informiert zu sein. Hier zeigt sich oft ein Kommunikationsmangei sei-tens des Top-Managements. 
Neue K o m m u n i k a t i o n s m i t t e l im Test 
Zurückbl ickend auf die vergangenen rund fünf Jahre kann man zunehmend die Tendenz beobachten, dass neben d e m Einsatz der klassischen Kommuni-kationsinstrumente auch andere Wege eingeschlagen werden, auf denen die Mit-arbeiter erreicht werden sollen. So wird verstärkt mit dem Instrument Storytclltng experimentiert , aber auch die GEO-Kom-munikation gewinnt (sowohl nach intern wie nach extern gerichtet) an Aufmerk-samkeit sowie - vergleichsweise jedoch noch in den Kinderschuhen - das Fniplo-ver Branding beziehungsweise I mplovcc Branding. Diese Instrumente zielen vor allem auf den emotionalen Spannungs-bogen in der kommunikativen Drama-turgie von Veränderungsprozessen ab. Daruber hinaus wird mit ihnen versucht, den Erwartungen der Mitarbeiter an die 
Führung besser gerecht zu werden. Denn Studien zeigen, dass die Wahrnehmbar-keit der Unternehmensleitung nach in-nen sowie der Ruf des Unternehmens im sozialen Umfeld von entscheidender Bedeutung für die Bereitschaft sind, sich zu engagieren. Mitarbeiter erwarten, dass sich die Unternehmensleitung offenkun-dig für ihre Belange interessiert und ihr Wohlergehen ernst nimmt. Und sie erwar-ten, dass sich das Top-Management selbst vorbildlich im Sinne der Uniernchmcns-werte verhalt Mobilisierung setzt voraus, dass die Mitarbeiter stolz sein können auf ihr I nternehmen und s o ein Zusam-mengehörigkeilsgefühl entwickeln kiiii neu, das als glaubwürdiger empfunden wird, als das herkömmliehe, viel zitierte Wir-Gefuhl Offenbar gelten die kl.issi sehen Kommunikationsinstrumente. mit Ausnahme vielleicht der persönlichen Kommunikation, in dieser Hinsicht als ausgereizt. Die Motivation zur Steigerung der Leistung muss neu und anders gelor d e n und die Bindung der Mitarbeiter an ihr 1 nternehmen mit anderen Mitteln er-möglicht werden 
Tatsächlich erfordert die zukünftige Koni munikaiion mit den Mitarbeitern eine an-dere Vorgehensweisen, andere Strategien, in jedem Fall eine noch höhere Professi-onalität als bisher. Diejenigen Konimuni-kationsverantwortlichen, die verstanden haben, dass es inzwischen darum gehl , das ursprüngliche Engagement der Mitar-beiter erneut und womögl ich stärker zu mobilisieren, haben auch erkannt, dass sie ihre bisherigen Medien und Koin-tminikatii msniii lel da rau Ii im a u s n c h l e n . wenn nicht ganz neue Wege1 Ix schreiten müssen Doch wir werden auch sehen 
müssen, o b diese Konimuiiikatiousins trumente tatsächlich neu s ind und damit geeignet für die Mobilisierung oder ob sie wie leider so oft. nur andere Etiketten erhalten haben. 
